PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN MOTIVASI TERHADAP KINERJA BADAN KEUANGAN DAERAH KABUPATEN PASURUAN by Susanto, Budi & Zuhdi, Agus Iwhan Ariftian
 Sasanti 
     Journal of Economic And Business 
Volume 1 Nomor 1, Februari  Tahun, 2020 
 
25 | S T I E  Y A P A N  S u r a b a y a  
PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN MOTIVASI  
TERHADAP KINERJA BADAN KEUANGAN  
DAERAH KABUPATEN PASURUAN 
 
Budi Susanto dan Agus Iwhan Ariftian Zuhdi 
STIE Yayasan Palapa Nusantara Surabaya 





Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja (job performance) sumber daya 
manusia (SDM) nya. Untuk itu, setiap organisasi  selalu berusaha meningkatkan kinerja pegawai 
dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan top manajemen. Disisi lain, banyak faktor 
yang mempengaruhi kinerja organisasi.Gaya pemimpin menentukan keberhasilan lembaga atau 
organisasinya. Sebab pemimpin dan manajer yang sukses itu mampu mengelola organisasi, bisa 
mempengaruhi secara konstruktif orang lain dan menunjukkan jalan, berperilaku dan melakukan 
aktifitas bersama-sama (melakukan kerjasama). Seorang pemimpin yang baik harus tahu dan 
bagaimana menggerakkan. sumber daya manusia, sumber daya alam, sarana, dana dan waktu secara 
efektif, efisien ke dalam proses manajemen. Sehingga berhasil tidaknya suatu organisasi  dalam 
mencapai tujuannya sangat tergantung kepada kepemimpinan seseorang. Melalui pemimpin, orang-
orang akan digerakkan dan dimotivasi agar memberikan kinerja terbaiknya.Tujuan penelitian ini 
adalah : untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja pegawai 
Badan Keuangan Daerah Kabupaten Pasuruan. 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dengan 
menyebarkan kuesioner kepada pegawai Badan Keuangan Daerah Kabupaten Pasuruan berjumlah 89 
pegawai. Dengan menggunakan teknik analisis regresi linier berganda.  
Kesimpulan hasil penelitian ini adalah : (1) Terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 
kinerja pegawai ; (2) Terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai. 
 
Kata kunci : gaya keemimpinan, motivasi, kinerja pegawai 
 
PENDAHULUAN 
Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja (job performance) sumber 
daya manusia (SDM) nya. Untuk itu, setiap organisasi  selalu berusaha meningkatkan kinerja 
pegawai dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan top manajemen. Disisi lain, 
banyak faktor yang mempengaruhi kinerja organisasi. Kinerja sumberdaya manusia umumnya 
dipengaruhi dari dalam dan luar diri pegawai sendiri. Fungsi ideal dari pelaksanaan tugas 
pegawai dalam unit kerja adalah fungsi pelayanan, maka orientasi manajemen harus berfokus 
pada pelanggan. Dengan kata lain arah pelaksanaan tugas pegawai adalah memberikan 
pelayanan pada pelanggan, baik internal maupun external. Hal-hal di atas tidak mudah, karena 
barisan terdepan dalam pemberian pelayanan adalah pegawai dengan berbagai persoalannya. 
Bukan tidak mungkin pelanggan memperoleh citra yang buruk tentang lembaga/organisasi 
disebabkan oleh pekerjaan pelayanan oleh pegawai yang jelek. Untuk menghindari hal ini 
organisasi perlu fokus pada peningkatan kinerja pegawai. 
Gaya pemimpin menentukan keberhasilan lembaga atau organisasinya. Sebab 
pemimpin dan manajer yang sukses itu mampu mengelola organisasi, bisa mempengaruhi 
secara konstruktif orang lain dan menunjukkan jalan, berperilaku dan melakukan aktifitas 
bersama-sama (melakukan kerjasama). Seorang pemimpin yang baik harus tahu dan 
bagaimana menggerakkan. sumber daya manusia, sumber daya alam, sarana, dana dan waktu 
secara efektif, efisien ke dalam proses manajemen. Sehingga berhasil tidaknya suatu 
organisasi  dalam mencapai tujuannya sangat tergantung kepada kepemimpinan seseorang. 
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Melalui pemimpin, orang-orang akan digerakkan dan dimotivasi agar memberikan kinerja 
terbaiknya. 
Gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah, 
ketrampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan sorang pimpinan ketika ia mencoba 
mempengaruhi kinerja bawahannya. Rivai (2015:86) menyatakan bahwa, “Gaya 
kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan untuk mempengaruhi 
bawahan agar sasaran organisasi tercapai. 
Gaya kepemimpinan dalam organisasi merupakan hal penting dalam sebuah era 
organisasi modern yang menghendaki adanya demokratisasi dalam pelaksanaan kerja dan 
kepemimpinan organisasi. Akibat yang mungkin timbul dari adanya gaya kepemimpinan yang 
buruk adalah penurunan kinerja karyawan yang akan membawa dampak kepada penurunan 
kinerja total organisasi. Gaya kepemimpinan berpengaruh dalam upaya meningkatkan 
motivasi kerja, hal ini disebabkan seorang pemimpin yang baik selalu membuat tujuan 
organisasi yang dipimpinnya jelas dan terarah, dan seluruh karyawan mau mengetahuinya 
dengan jelas tujuan organisasi. 
Tujuan penelitian ini adalah : untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan 
motivasi terhadap kinerja pegawai Badan Keuangan Daerah Kabupaten Pasuruan. 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
Gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah, 
ketrampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan sorang pimpinan ketika ia mencoba 
mempengaruhi kinerja bawahannya. Rivai (2015:86) menyatakan bahwa, “Gaya 
kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan untuk mempengaruhi 
bawahan agar sasaran organisasi tercapai atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan 
adalah pola perilaku dan strategi yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang pimpinan”. 
Kepemimpinan tergantung pada kuatnya pengaruh yang diberikan serta intesitas hubungan 
antara pemimpin dengan pengikut. Faktor-faktor penting yang terdapat dalam pengertian 
kepemimpinan yaitu : (Rivai, 2015:86) 
1. Pendayagunaan pengaruh, 
2. Hubungan antar manusia,  
3. Proses komunikasi, dan  
4. Pencapaian suatu tujuan. 
Menurut Hersey dan Blanchard (2016:192) pimpinan adalah seseorang yang dapat 
mempengaruhi orang lain atau kelompok untuk melakukan unjuk kerja maksimum yang telah 
ditetapkan sesuai dengan tujuan organisasi. Organisasi akan berjalan dengan baik jika 
pimpinan mempunyai kecakapan dalam bidangnya, dan setiap pimpinan mempunyai 
keterampilan yang berbeda, seperti keterampilan teknis, manusiawi dan konseptual. 
Sedangkan bawahan adalah seorang atau sekelompok orang yang merupakan anggota dari 
suatu perkumpulan atau pengikut yang setiap saat siap melaksanakan perintah atau tugas yang 
telah disepakati bersama guna mencapai tujuan. Dalam suatu organisasi, bawahan mempunyai 
peranan yang sangat strategis, karena sukses tidaknya seseorang pimpinan bergantung kepada 
para pengikutnya ini. Oleh sebab itu, seorang pemimpin dituntut untuk memilih bawahan 
dengan secermat mungkin. 
Teori kepemimpinan yang dikembangkan oleh Riyadi (2017) mengemukakan pada 
teori “pengharapan” dalam motivasi yang menyatakan bahwa orang akan termotivasi oleh dua 
harapan berupa kemampuannya untuk mengerjakan suatu tugas dan rasa percayanya bahwa 
jika pegawai tersebut dapat mengerjakan tugas dengan baik akan memperoleh hadiah yang 
berharga bagi dirinya. Menurut House, bila pemimpin memberi dorongan yang lebih besar 
terhadap pemenuhan harapan tersebut, maka semakin besar pula prestasi yang akan diperoleh 
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para pegawainya. Purwoko (2017) mengemukakan empat gaya kepemimpinan yang menjadi 
perilaku seorang pemimpin yaitu: 1) kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi, 2) 
kepemimpinan direktif, 3) kepemimpinan partisipatif, 4) kepemimpinan sportif. 
Adapun situasi menurut Hersey dan Blanchard (2016:192) adalah suatu keadaan yang 
kondusif, di mana seorang pimpinan berusaha pada saat-saat tertentu mempengaruhi perilaku 
orang lain agar dapat mengikuti kehendaknya dalam rangka mencapai tujuan bersama. Dalam 
satu situasi misalnya, tindakan pimpinan pada beberapa tahun yang lalu tentunya tidak sama 
dengan yang dilakukan pada saat sekarang, karena memang situasinya telah berlainan. 
Dengan demikian, ketiga unsur yang mempengaruhi gaya kepemimpinan tersebut, yaitu 
pimpinan, bawahan dan situasi merupakan unsur yang saling terkait satu dengan lainnya, dan 
akan menentukan tingkat keberhasilan kepemimpinan. 
Menurut Siagian (2016:88), ada tiga macam gaya kepemimpinan yang telah dikenal 
secara luas, yaitu : 
1. Demokratis, yaitu gaya kepemimpinan yang mengarah pada pengambilan keputusan 
sebagai keputusan bersama dan seluruh anggota system sosial yang bersangkutan. 
2. Otokrasi, yaitu kepemimpinan yang mengarah pada pengambilan keputusan tergantung 
kepada pemimpinnya sendiri. 
3. Laissez Faire, yaitu gaya kepemimpinan yang menyerahkan pengambilan keputusan 
kepada masing-masing anggota sistem sosial itu sendiri. 
Gaya kepemimpinan yang ada dalam suatu kelompok atau masyarakat tergantung 
pada situasi yang terdapat pada kelompokmasyarakat tersebut. Dalamsituasi yang 
menguntungkan cenderung gaya kepemimpinan bersifat otoriter. Pada situasi dimana 
hubunganantaraangota dengan pemimpinnya sedang-sedang saja atauanggota kelompok 
sangat dipentingkan, maka gaya kepemimpinan lebih diarahkan pada gaya kepemimpinan 
yang demokratis. 
Kinerja seseorang dalam melaksanakan pekerjaan salah satunya ditimbulkan dan 
dipengaruhi oleh motivasi individual. Motivasi itu sendiri berkaitan dengan arah dari perilaku 
individu yang menyangkut perilaku yang dipilih seseorang bila terdapat beberapa alternatif, 
kekuatan perilaku seseorang setelah melakukan pemilihan alternatif, dan ketetapan perilaku 
tersebut. Motivasi ditentukan oleh kebutuhan-kebutuhan yang terdapat pada diri seseorang 
dan tujuan-tujuan dalam lingkungan yang berusaha dicapai. Dan pegawai yang termotivasi 
menaruh perhatian untuk memproduksi produk atau jasa yang berkualitas tinggi, dan 
cenderung lebih produktif dibanding pegawai yang tidak dimotivasi. 
Flippo (2017:39), menyatakan bahwa “pada dasarnya motivasi adalah suatu 
ketrampilan dalam memadukan kepentingan karyawan dan kepentingan organisasi sehingga 
keinginan karyawan dipuaskan bersamaan dengan tercapainya sasaran organisasi”. 
Sedangkan Robbins (2017:58), menyatakan bahwa “Motivasi adalah kesediaan untuk 
mengeluarkantingkatupaya yang tinggi untuk tujuan organisasi yang dikondisikan oleh 
kemampuan upaya itu dalam memenuhi beberapa kebutuhan individual. Kebutuhan adalah 
suatu keadaan internal yang menyebabkan hasil tertentu tampak menarik, seperti kebutuhan 
aktualisasi diri: menggunakan kemampuan, skill, dan potensi dan kebutuhan penghargaan: 
status, titel. 
Pemberian rangsangan motivasi kepada bawahan dapat dikelompokkan sebagai 
berikut (Heidjrahman, 2016:71) : 
1. Motivasi tidak langsung 
Motivasi tidak langsung merupakan kegiatan manajemen yang secara implisit 
mengarahkan kepada upaya memenuhi motivasi internal serta kepuasan kebutuhan 
individu dalam organisasi. 
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2. Motivasi langsung 
Motivasi langsung merupakan pengaruh kemauan karyawan yang secara langsung atau 
sengaja diarahkan kepada internal motif pegawai dengan jelas memberikan rangsangan 
yang lebih terarah. 
3. Motivasi negatif 
Motivasi negatif merupakan macam kegiatan yang disertai ancaman dan hukuman 
terhadap pegawai yang tidak mau atau tidak mampu melaksanakan perintah yang 
diberikan. 
4. Motivasi positif 
Motivasi positif merupakan kegiatan dalam mempengaruhi orang lain dengan cara 
memberikan penambahan kepuasan tertentu misalnya memberikan promosi, memberikan 
insentif dan kondisi kerja yang lebih baik dan sebagainya. 
Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja (job performance) sumber 
daya manusia, untuk itu setiap perusahaan akan berusaha untuk meningkatkan kinerja 
pegawai dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Budaya organisasi yang 
tumbuh dan terpelihara dengan baik akan mampu memacu organisasi ke arah perkembangan 
yang lebih baik. Di sisi lain, kemampuan pemimpin dalam menggerakkan dan 
memberdayakan pegawainya akan mempengaruhi kinerja. Istilah kinerja dari kata job 
performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai 
oleh seseorang). Prestasi kerja pada umumnya dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan, 
pengalaman dan kesungguhan kerja dari tenaga kerja yang bersangkutan. 
Secaraetimologi, kinerjaberasaldari kata prestasikerja (performance). Sebagaimana 
dikemukan oleh Mangkunegara (2015:71) bahwa istilah kinerja dari kata kata job 
performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai 
oleh seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan 
padanya. Nawawi (2016:47) menyatakanbahwa, “Kinerjaadalahhasilpelaksanaansuatu 
pekerjaan, baik bersifat fisik/ material maupun non fisik/ non material. MenurutSimanjutak 
(2016:75), ”Kinerja adalah tingkatan pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. 
Simanjuntak juga mengartikan kinerja individu sebagai tingkat pencapaian atau hasil kerja 
seseorang dari sasaran yang harusdicapaiatautugas yang harus dilaksanakan dalam kurun 
waktu tertentu”. 
Ada beberapa pendekatan yang dilakukan dalam menilai kinerja (As’ad, 2016:91) 
yaitu: 
1. Subjectitive Procedure 
Prosedur ini meliputi penilaian ataupun pertimbangan-pertimbangan terhadap kecakapan 
kerja yang dilakukan oleh superior (atasan), sub ordinates (bawahannya), peers 
(kelompok kerja), rekan-rekan sekerja, outside observer (para observer dari luar) dan self 
(diri sendiri). 
Prosedur ini sangat bergantung pada opini manusia, maka prosedur memiliki kesalahan-
kesalahan disebabkan oleh manusia (human error), yaitu : 
a. Tipe Liniency, terjadi kalau peninilai cenderung memberikan nilai yang tinggi kepada 
bawahannya. 
b. Tipe Strictness, terjadi kalau penilai cenderung memberikan nilai yang rendah kepada 
bawahannya. 
c. Tipe Central Tendency, terjadi apabila orang yang dinilai enggan memberikan nilai 
yang tinggi kepada bawahannya. 
d. Halo Effect Error, kesalahan kesan umum dari si penilai karena pengaruh 
pengalamannya sebelumnya. 
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e. Personal Bias, adalah bentuk kesalahan karena adanya prasangka-prasangka baik ke 
arah positif maupun ke arah negatif. 
2. Direct Measures 
Metode ini tidak seperti metode terdahulu dimana evaluator diminta pertimbangannya 
terhadap perilaku kerja pegawai bawahannya. Ada dua (2) tipe evaluasi ini, yaitu : 
a. Berhubungan dengan produksi, yaitu menyangkut unit-unit yang diproduksi dan 
kualitas produk. 
b. Berhubungan dengan personal information (informasi individu), yaitu meliputi 
absensi, ketepatan datang, keluhan-keluhan dari pegawai, waktu yang dipergunakan 
untuk mempelajari pekerjaan dan sebagainya. 
3. Profiency Testing 
Merupakan pendekatan lain dalam mengevaluasi kecakapan pegawai. Dalam hal ini 
pegawai yang di uji diminta untuk memerankan pekerjaan seperti keadaan yang 
sesungguhnya. 
 
Menurut Simanjutak (2016:75) kinerja dipengaruhi oleh : 
1. Kualitas dan kemampuan pegawai. Yaitu hal-hal yang berhubungan dengan 
pendidikan/pelatihan, etos kerja, motivasi kerja, sikap mental, dan kondisi fisik pegawai. 
2. Sarana pendukung, yaitu hal yang berhubungan dengan lingkungan kerja (keselamatan 
kerja, kesehatan kerja, sarana produksi, teknologi) dan hal-hal yang berhubungan dengan 
kesejahteraan pegawai (upah/gaji, jaminan sosial, keamanan kerja) 
3. Supra sarana, yaitu hal-hal yang berhubungan dengan kebijaksanaan pemerintah dan 
hubungan industrial manajemen. 
Menurut Mathis dan Jackson (2015:83) dalam pembahasan mengenai permasalahan 
kinerja karyawan maka tidak terlepas dari berbagai macam faktor yang menyertai diantaranya  
1. Faktor kemampuan (ability) 
Secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan 
kemampuan reality (knowledge dan skill) artinya pegawai yang memiliki IQ diatas rata-
rata (110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 
mengerjakan pekerjaan sehari-hari maka akan lebih mudah mencapai kinerja diharapkan. 
Oleh karena itu pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan 
keahliannya. 
2. Faktor motivasi 
Motivasi terbentuk sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi 
(situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang 
terarah untuk mencapai tujuan kerja. 
Menurut Sinungan (2017:57), instrumen pengukuran kinerja merupakan alat 
yang dipakai dalam mengukur kinerja individu seorang pegawai yang meliputi, yaitu : 
1. Prestasi Kerja, hasil kerja pegawai dalam menjalankan tugas, baik secara kualitas maupun 
kuantitas kerja. 
2. Keahlian, tingkat kemampuan teknis yang dimiliki oleh pegawai dalam menjalankan tugas 
yang dibebankan kepadanya. Keahlian ini bisa dalam bentuk kerjasama, komunikasi, 
insentif, dan lain-lain. 
3. Perilaku, sikap dan tingkah laku pegawai yang melekat pada dirinya dan dibawa dalam 
melaksanakan tugas-tugasnya. Pengertian perilaku disini juga mencakup kejujuran, 
tanggung jawab dan disiplin. 
4. Kepemimpinan, merupakan aspek kemampuan manajerial dan seni dalam memberikan 
pengaruh kepada orang lain untuk mengkoordinasikan pekerjaan secara tepat dan cepat, 
termasuk pengambilan keputusan, dan penentuan prioritas. 
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Penilaian kinerja adalah salah satu tugas penting untuk dilakukan oleh 
seorangmanajerataupimpinan. Walaupun demikian, pelaksanaan kinerja yang objektif 
bukanlah tugas yang sederhana. Penilaian harus dihindarkan adanya“like dan dislike”, 
daripenilai, agar objektifitas penilai dapat terjaga. Kegiatan penilaian ini adalah penting, karena 
dapat digunakan untuk memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan uman 
balik kepada pegawai tentang kinerja pegawaitersebut. Menurut Mathis dan Jackson (2015:83), 
menyatakan pendapatnya bahwa, “Penilaian kinerjadapat dilaksanakan olehsiapasaja yang 
mengerti benar tentang penilaian kinerja pegawai secara individual”. Kemungkinannya antara 
lain adalah : 1) Para atasan yang menilai bawahannya. 2) Bawahan yang menilai atasannya. 3) 
Anggota kelompok menilai satu sama sama lain. 4) Penilaian pegawai sendiri. 5) Penilaian 
dengan multi sumber, dan 6) Sumber-sumber dari luar. 
Mangkuprawira dan Vitalaya (2016:107), jugamenyatakanbahwa, ”Penilaiankinerja 
yang dilakukan dalam suatu organisasi haruslah mengikuti standard kinerja yang ditetapkan, 
dimana pengukuran kinerja tersebutmemberikan umpanbalik yang positif kepada pegawai”. 
Menurut Daesler (2016:66) ada lima faktor dalam penilaian kinerja yang popular, 
yaitu  
1. Prestasi pekerjaan, meliputi : akurasi, ketelitian, keterampilan, dan penerimaan keluaran. 
2. Kuantitas pekerjaan, meliput : volume keluaran dan kontribusi. 
3. Kepemimpinan yang diperlukan, meliputi : membutuhkan saran, arahan atau perbaikan. 
4. Kedisplinan, meliputi : kehadiran, sanksi, warkat, regulasi, dapat dipercaya/ diandalkan 
dan ketepatan waktu. 
5. Komunikasi, meliputi : hubungan antar pegawai maupun dengan pimpinan, media 
komunikasi. 
Penilaian kinerja dapat menjadi sumber informasi utama dan umpan balik untuk 
pegawai, yang merupakan kunci pengembangan bagi pegawai di masa mendatang. Di saat 
atasan mengidentifikasi kelemahan, potensi dan kebutuhan pelatihan melalui umpan balik 
penilaian kinerja, mereka dapat memberitahukan pegawai mengenai kemajuan pegawai 
tersebut, mendiskusikan keterampilan apa yang perlu mereka kembangkan dan melaksanakan 
perencanaan pengembangan (Mathis dan Jackson, 2015:83) 
Penilaian Kinerja merupakan suatu alat yang manfaatnya tidak hanya untuk 
mengevaluasi kinerja seorang pegawai akan tetapi juga memngembangkan serta memotivasi 
pegawai. Penilaian tersebut juga akan memberikan dampak yang positif dan semangat dalam 
diri pegawai untuk lebih berkualitas dan menghasilkan kinerja yang optimal. 
Wibowo (2017:78), menyatakan, “Penilaian kinerja seharusnya menciptakan 
gambaran akurat dari kinerja perorangan. Penilaian tidak dilakukan hanya untuk mengetahui 
kinerja buruk. Hasil-hasil yang baik dan dapat diterima harus data diidentifikasikan sehingga 
dapat dipakai sebagai dasar penilaian hal lainnya. Untuk mencapai tujuan ini, system 
penilaian hendaknya terkait dengan pekerjaan dan praktis, temasuk standar, dan menggunakan 
ukuran-ukuran yang terukur”. 
Menurut Sedarmayanti (2017:45), tujuan dari penilaian kinerja adalah sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui keterampilan dan kemampuan pegawai. 
2. Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaian khusunya penyempurnaan kondisi kerja, 
peningkatan mutu dan hasil kerja. 
3. Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan pegawai seoptimal mungkin, sehingga 
dapat diarahkan jenjang/ rencana karirnya, kenaikan pangkat dan kenaikan jabatan. 
4. Mendorong terciptanya hubungan timbal baik yang sehat antara atasan dan bawahan. 
5. Mengetahui kondisi organisasi secara keseluruhan dari bidang kepegawaian khususnya 
kinerja pegawai dalam bekerja. 
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6. Secara pribadi, pegawai mengetahui kekuatan dan kelemahannya sehingga dapat memacu 
perkembangannya. Bagi atasan yang menilai akan lebih memperhatikan dan mengenal 
bawahan dan pegawainya, sehingga dapat lebih memotivasi pegawai. 
7. Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi penelitian dan 








Gambar 1. Kerangka Konseptual 
Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
1. Gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai Badan Keuangan 
Daerah Kabupaten Pasuruan. 




Pada penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan ini menitik 
beratkan pada pengujian hipotesis, data yang digunakan harus terukur, dan akan 
menghasilkan kesimpulan yang dapat digeneralissikan. Pendekatan ini dimulai dengan 
hipotesis dan teori-teori, model analisis, mengidentifikasi variabel, membuat definisi 
operasional, mengumpulkan data (baik primer maupun sekunder) berdasarkan populasi dan 
sampel serta melakukan analisis data.Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Badan 
Keuangan Daerah Kabupaten Pasuruan dengan jumlah 89 orang. Sampelyang dipergunakan 
adalah seluruh pegawai Badan Keuangan Daerah Kabupaten Pasuruan. Penelitian ini 
menggunakan sensus, yaitu semua 89 pegawai dijadikan sampel. 
Berdasarkan permasalahan yang telah dirumuskan dan hipotesis penelitian yang telah 
ditetapkan, serta dengan melihat model konseptual penelitian, maka variabel-variabel yang 
akan dianalisis terdiri dari 2 (dua) macam yaitu : 
1. Variabel bebas (independent variable) 
Variabel bebas (X) yaitu variabel yang nilainya mempengaruhi nilai variabel lain, atau 
variabel yang menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel dependent / variabel 
terikat (Sugiyono, 2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel bebas 
adalah : 
a. Gaya kepemimpinan (X1) adalah ciri yang digunakan seorang atasan untuk 
mempengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai, meliputi : 
1) Pimpinan menerima saran dari bawahannya 
2) Pimpinan mengikutsertakan bawahan dalam perencanaan 
3) Pimpinan bertindak sebagai penguasa tunggal 
b. Motivasi (X2) adalah dorongan yang ada dalam diri seorang karyawan untuk 
melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan yang diinginkan pimpinan, meliputi : 
1) Pegawai memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi 
2) Pegawai memiliki keinginan untuk berprestasi 
3) Pegawai memiliki semangat kerja yang tinggi 
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2. Variabel terikat (dependent variable) 
Variabel terikat (Y) yaitu variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat karena 
adanya variable bebas (Sugiyono, 2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam 
variable terikat adalah kinerja pegawai. 
Kinerja pegawai (Y) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya, meliputi : 
a. Keberhasilan pekerjaan merupakan penilaian penting bagi penilaian prestasi 
b. Instansi selalu menetapkan sasaran/ target yang harus dicapai oleh unit kerja 
c. Ketidakhadiran dan keterlambatan seorang pegawai akan mengganggu kelancaran 
pekerjaan di unit kerja 
d. Gagasan dan ide kreatif pegawai selalu dimengerti dan diterima oleh atasan 
Analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah regresi linier berganda. Uji t untuk 
uji secara parsial dan uji F untuk uji secara simultan. Rumus tersebut adalah sebagai berikut : 
Rumus Regresi Berganda : 
Y = o + 1X1 + 2X2 + e    (Ghozali, 2015 : 46) 
Keterangan : 
Y = kinerja pegawai 
X1 = gaya kepemimpinan 
X2 = motivasi  
o = konstanta 
1…..n = koefisien regresi 
e = variabel pengganggu di luar variabel bebas 
 
HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
Hasil uji validitas dan reliabilitas sebagai berikut 
Tabel 1. Uji Validitas  







X1.1 0,817 0,000 Valid 
X1.2 0,847 0,000 Valid 
X1.3 0,800 0,000 Valid 
motivasi (X2) 
X2.1 0,677 0,000 Valid 
X2.2 0,658 0,000 Valid 
X2.3 0,658 0,000 Valid 
kinerja pegawai 
(Y) 
Y1 0,766 0,000 Valid 
Y2 0,824 0,000 Valid 
Y3 0,690 0,000 Valid 
Y4 0,728 0,000 Valid 
Hasil uji validitas tabel 1 menunjukkan bahwa nilai signifikansi  10 item lebih kecil 
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Tabel 2 Uji Reliabilitas 
Variabel Alpha Cronbach Keterangan 
gaya kepemimpinan (X1) 0,752 Reliabel 
motivasi (X2) 0,716 Reliabel 
kinerja pegawai (Y) 0,730 Reliabel 
 
Berdasarkan tabel 2 uji reliabilitas, dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Nilai reliabilitas gaya kepemimpinan sebesar 0,752 sudah reliabel karena lebih besar dari 
0,60 (Ghozali, 2015 : 133). 
2. Nilai reliabilitas motivasi sebesar 0,716 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
3. Nilai reliabilitas kinerja pegawai sebesar 0,730 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
Hasil perhitungan dalam analisis ini menggunakan program SPSS for Windows 
release 22.0 seperti yang tercantum pada lampiran, lebih rinci dapat dijelaskan sebagai berikut 
: 
Tabel 3 Koefisien regresi 
Variabel Koefisien regresi 
Konstanta 1,134 
Gaya Kepemimpinan (X1) 0,565 
Motivasi (X2) 0,182 
 
Persamaanregresi linier bergandaakandiperolehsebagaiberikut : 
 
Y = 1,134 + 0,565 X1 + 0,182 X2 
Dari persamaantersebutdiatasdapatdijelaskansebagaiberikut : 
1. Konstanta (0) sebesar 1,134 menunjukkan besarnya kinerja pegawai, apabila seluruh 
variable bebas tersebut sama dengan nol. 
2. Koefisien regresi untuk gaya kepemimpinan (X1) sebesar 0,565,berarti jika gaya 
kepemimpinan (X1) naik sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami 
kenaikan sebesar 0,565 satuan. 
3. Koefisien regresi untuk motivasi (X2) sebesar 0,182,berarti jika motivasi (X2) naik sebesar 
1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,182 satuan. 
Nilai adjusted R square dimana hasil perhitungan dari lampiran 3 sebesar 0,648 atau 
64,8 % pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja pegawai sebesar 64,8 %, 
sisanya 35,2 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model. 
 
Tabel 4 Hasil Perhitungan Uji t 
Variabel t hitung t tabel Signifikan Keterangan 
Gaya kepemimpinan (X1) 9,794 1,987 0,000 Ada pengaruh 
Motivasi (X2) 8,635 1,987 0,000 Ada pengaruh 
1. Nilai t hitung Gaya kepemimpinan(X1) sebesar 9,794 lebih besar dari t tabel 1,987 
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis 
pertama (H1 yang menyatakan gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja 
diterima. 
2. Nilai t hitung motivasi(X2) sebesar 8,635lebih besar dari t tabel 1,987 menunjukkan 
bahwa motivasiberpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan 
motivasiberpengaruh terhadap kinerja diterima. 
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PEMBAHASAN 
Kepemimpinan adalah seorang yang mempergunakan tugas dan wewenangnya, yang 
diarahkan kepada bawahannya untuk mengerjakan pekerjaan dalam mencapai tujuan 
organisasi. Kepemimpinan juga merupakan proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh 
pemimpin kepada bawahannya dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Sebagai proses, 
kepemimpinan difokuskan kepada apa yang dilakukan oleh para pemimpin, yaitu proses di 
mana para pemimpin menggunakan pengaruhnya untuk memperjelas tujuan organisasi bagi 
para karyawan, bawahan, atau yang dipimpinnya, memotivasi mereka untuk mencapai tujuan 
tersebut, serta membantu menciptakan suatu budaya produktif dalam organisasi (Riyadi, 
2017). 
Kinerja merupakan unjuk kerja yang dilakukan oleh karyawan yang biasanya dipakai 
sebagai dasar penelitian terhadap karyawan atau organisasi (Riyadi, 2017). Kinerja yang baik 
merupakan suatu syarat untuk tercapainya suatu tujuan organisasi, oleh karena itu perlu 
diupayakan agar kinerja karyawan dapat ditingkatkan. 
Keterkaitan antara gaya kepemimpinan dengan kinerja adalah pemimpin merupakan 
orang yang paling bertanggung jawab atas apa yang terjadi didalam suatu organisasi yang 
dipimpinnya oleh karena itu jika pemimpin menjalankan fungsinya dengan baik maka kinerja 
dari organisasinya akan menghasilkan hal yang positif. 
Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi untuk mencapai 
hal-hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Motivasi meliputi perasaan, pikiran dan 
pengalaman yang merupakan bagian dari hubungan internal dan eksternal. Motivasi memiliki 
hubungan yang erat dengan sikap dan perilaku yang dimiliki oleh seseorang. Sikap yang ada pada 
setiap individu berinteraksi dengan nilai-nilai, emosi, peran, struktur sosial dan peristiwa-peristiwa baru, 
yang bersama-sama emosi dapat dipengaruhi dan diubah oleh perilaku. Perubahan sikap ini 
dimungkinkan karena pikiran manusia adalah suatu kekuatan kompleks yang dapat meng-adaptasi, 
mempelajari, dan memproses setiap infor-masi dan perubahan baru yang diterimanya. Motivasi itu 
sendiri dapat diartikan sebagai keadaan dalam diri pribadi seseorang sehingga orang tersebut terdorong 
untuk melakukan suatu kegiatan atau aktivitas. Oleh karenanya, motivasi mempunyai sifat yang tidak 
akan lepas dari sifat manusia itu sendiri, dimana manusia secara individual mempunyai kualitas 
eksistensi diri yang berbeda-beda antara satu dengan yang lainnya (Purwaningtyas, 2017). 
Kinerja atau prestasi kerja adalah merupakan suatu hasil kerja yang. dicapai seseorang 
dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanyayang didasarkan alas kecakapan. 
pengalaman. dan kesungguhan. Kinerja dapat digunakan bagi penyelia atau manajer untuk 
mengelola kinerja karyawan, mengetahui apa penyebab kelemahan maupun keberhasilan dari 
kinerja karyawan sehingga dapat dipergunakan sebagai pertimbangan untuk menentukan 
target maupun langkah perbaikan selanjutnya dalam mencapai tujuan organisasi 
(Purwaningtyas, 2017). Kinerja sebagai perilaku nyata seseorang dan hasil kerja yang dicapai 
dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya didorong oleh suatu motif untuk 
berperilaku sesuai dengan beban kerja yang ditanggungnya serta didasarkan pada kecakapan, 
pengalaman serta dorongan dan komitmen pegawai yang bersangkutan 
Keterkaitan antara motivasi dengan kinerja adalah jika pegawai mempunyai motivasi 
yang tinggi dalam bekerja maka prestasi yang dihasilkan juga akan meningkat. 
 
KESIMPULAN 
1. Terdapat pengaruh variabel gaya kepemimpinan (X1) terhadap kinerja pegawai. 
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SARAN 
Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dikemukakan beberapa saran yang kiranya 
dapat dijadikan bahan pertimbangan bagi instansi, antara lain : 
1. Pemimpin dan pengikut atau bawahannya saling tukar menukar ide dalam pemecahan 
masalah dan pembuatan keputusan. Dalam hal ini komunikasi dua arah ditingkatkan dan 
peranan pemimpin adalah secara aktif mendengar. Tanggung jawab pemecahan masalah 
dan pembuatan keputusan sebagian besar berada pada pihak pengikut atau bawahan. Hal 
ini sudah sewajarnya karena pengikut atau bawahan memiliki kemampuan untuk 
melaksanakan tugas. 
2. Pegawai perlu mempertahankan motivasi kerjanya karena akan menciptakan kreatifitas 
dalam bekerja sehingga tidak bosan atau jenuh, selain itu dengan motivasi kerja yang 
tinggi maka akan menciptakan rasa tanggung jawab yang besar dalam menjalankan tugas, 
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